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PRESENTACION
La investigacion se desarrolla en el campo de la gestion del talento humano, un &rea donde
se promueve y exige la gestion por resultados. En este contexto, la investigacion busca
analizar la relacion entre el liderazgo y la productividad laboral. Ambas variables forman
parte del desarrollo humano y funcionamiento de una empresa, por lo que el estudio se
lleva a acabo procurando no interferir en las actividades cotidianas del personal

administrativo.

El capitulo | presenta el planteamiento del problema, donde se expone la realidad
problematica y se formula el problema de investigacién. Ademas, se establecen la
hipdtesis y los objetivos del estudio. Este capitulo se complementa con el marco teorico,

que incluye antecedentes y bases tedricas muy relevantes para la investigacion.

El capitulo 1l describe la metodologia empleada en el estudio. El tipo y disefio de
investigacion, poblacion, muestra. Asimismo, se detallan las técnicas e instrumento para la
recoleccion de datos, la validez y confiabilidad; los métodos de analisis utilizados y

aspectos éticos.

El Capitulo Il expone los resultados obtenidos, los cuales se organizan en tres

secciones: resultados descriptivos, prueba de normalidad y contrastacion de hipotesis.

El Capitulo IV desarrolla la discusion de los resultados, donde se analizan las
figuras y tablas y luego se comparan los hallazgos con los antecedentes del estudio, los

resultados descriptivos y el marco tedrico.

Finalmente, los Capitulos V y VI presentan las conclusiones y recomendaciones,
respectivamente. Se formula una conclusion para cada objetivo del estudio, mientras que
las recomendaciones ofrecen sugerencias relevantes para la institucion y las autoridades

vinculadas con la problematica analizada.
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre liderazgo y
productividad laboral del personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024. El liderazgo
se define como la capacidad de influir en las personas para que logren alcanzar los
objetivos establecidos. Por otra parte, la productividad laboral refleja la capacidad de un
trabajador o grupo de trabajadores para convertir recursos en resultados utiles, medidos en
términos de calidad, cantidad y tiempo, dentro de un contexto organizacional especifico.
La investigacion fue de tipo aplicada, de nivel correlacional con un disefio no
experimental. La muestra estuvo conformada por 48 trabajadores de una poblacién de 55
personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024. Los resultados obtenidos fueron que el
50% del personal calificaron moderado el liderazgo y un 60% consideré la productividad
laboral como éptimo. El anélisis estadistico fue que existe una relacion entre el liderazgo y
la productividad laboral del personal administrativo en la UGEL, Huanta (Rho de
Spearman=0,779 y p valor =0,01). La conclusion indica que otros factores pueden estar
incidiendo en la productividad laboral del personal administrativo, como la carga de

trabajo, la disponibilidad de recursos, las condiciones laborales o la motivacion individual.

Palabra clave: Liderazgo, Productividad laboral, Comunicacion, Toma de decisiones,

Estilo de liderazgo transformacional.



ABSTRACT

The objective of this research was to determine the relationship between leadership and
labor productivity of administrative staff at UGEL, Huanta, 2024. Leadership is defined as
the ability to influence people to achieve established objectives. On the other hand, labor
productivity reflects the ability of a worker or group of workers to convert resources into
useful results, measured in terms of quality, quantity and time, within a specific
organizational context. The research was of an applied type, at a correlational level with a
non-experimental design. The sample consisted of 48 workers from a population of 55
administrative staff at UGEL, Huanta, 2024. The results obtained were that 50% of the
staff rated leadership as moderate and 60% considered labor productivity as optimal. The
statistical analysis was that there is a relationship between leadership and labor
productivity of administrative staff at UGEL, Huanta (Spearman's Rho = 0.779 and p value
= 0.01). The conclusion indicates that other factors may be influencing the work
productivity of administrative staff, such as workload, availability of resources, working

conditions or individual motivation.

Keyword: Leadership, Work productivity, Communication, Decision making,

Transformational leadership style.



I. INTRODUCCION

1.1. Realidad problematica

En el ambito internacional sobre el mercado laboral se destaca que en su mayoria los
jefes de la parte directiva se consideran mas incluidos en comparacién con el personal
de los niveles inferiores. La ONU (2022), hace mencion que el 25% de los
trabajadores no se sienten valorados en sus puestos de trabajo y que un 92% de las
personas en cargos directivos dijo que se siente insertado y que se respetaba y valoraba
la diversidad en el trabajo, en comparacion con el 76% de los encuestados de
categorias inferiores. Por lo que el estudio promete destacar que cuando en los
diferentes trabajos se producen algunos elevados niveles de igualdad, diversidad
cultural e inclusidn, los valores se juntan para un entendimiento de mayor innovacion,
productividad y rendimiento para la contratacion y retencion de talentos con habilidad,

capacidad e inteligencia y por ende al bienestar de los colaboradores.

La OIT (2022) enfatiza el mejoramiento la productividad laboral es esencial
para América Latina en su busqueda de empleos de mayor calidad y cantidad. Segun

el informe,



las brechas en productividad limitan la capacidad de la region para enfrentar multiples
crisis. La OIT subray6 que la regién se encuentra ante el desafio urgente de incrementar la
productividad, destacando la importancia de comprender de manera integral los factores
que impulsan este crecimiento sostenido. Asimismo, resalta la necesidad de fomentar el
didlogo social como herramienta clave para regular y facilitar las transiciones que este
proceso implica.

Panama se ha destacado como el pais de América Latina con el mayor crecimiento
en productividad laboral, superando a economias como Chile y Brasil. Segin la CEPAL
(2024), este avance se atribuye en gran medida a las inversiones significativas en
infraestructura realizadas en los ultimos afios, incluyendo proyectos emblematicos como la
Linea 3 del Metro y el Corredor de Playas (Diario El Cronista, 2024). Con un PIB por hora
trabajada de USD 45, Panama se posiciona como lider regional en este indicador. En
contraste, paises como Venezuela enfrentan graves retrocesos, con una caida del 52% en

productividad laboral, reflejo de su profunda crisis econémica.

En el ambito nacional, el liderazgo y la productividad laboral estan estrechamente
vinculados, ya que un liderazgo eficaz contribuye directamente a una mayor productividad
en las organizaciones. Segun el Diario Gestion (2024), un buen liderazgo aprovecha las
cualidades del equipo y se integra de manera efectiva en la estructura empresarial. En
cambio, la ausencia de un liderazgo sélido suele derivar en una gestion inadecuada que

puede llevar al fracaso de la empresa.

Existen dos estilos principales que impactan en la productividad: el liderazgo
piramidal y el liderazgo horizontal. El primero se caracteriza por la centralizaciéon del
poder en quien ocupa la posicion superior de la jerarquia, con influencia directa sobre

quienes ocupan niveles inferiores y reciben ordenes. Por otro lado, el liderazgo horizontal



promueve la participacion colectiva, donde el lider escucha y fomenta la toma de
decisiones conjunta con el equipo. En este contexto, es fundamental que tanto el lider
como el equipo comprendan los beneficios de un liderazgo adecuado. De esta manera,
queda claro que la relacion entre liderazgo y productividad puede generar impactos

positivos 0 negativos en los resultados organizacionales.

Segin Conexién Esan (2020), el liderazgo es una de las competencias mas
valoradas actualmente por las empresas dedicadas a la gestion del talento humano. Aunque
tradicionalmente esta habilidad se asociaba Unicamente con directivos y lideres
departamentales, hoy en dia se reconoce como un factor indispensable para el desarrollo y
crecimiento de las organizaciones. Las empresas enfrentan el desafio de identificar y
cultivar lideres que puedan transmitir confianza, credibilidad y claridad en situaciones

complejas y de incertidumbre, lo que resulta fundamental en el entorno laboral actual.

Fomentar el liderazgo dentro de una organizacion no es tarea sencilla,
especialmente si no se cuenta con objetivos claros ni un plan de accion bien definido. Para
lograrlo, es esencial invertir en la formacién y capacitacion de los colaboradores, ya que
esto no solo mejora la productividad, sino que también permite atraer y retener a los

mejores talentos en cada area, fortaleciendo el desempefio general de la organizacion.

En el ambito regional, el liderazgo en la gestion educativa desempefia un papel
esencial, como lo demuestra la Editorial Centro de Investigacion y Produccion Cientifica
(2024) quienes sostienen que el liderazgo pedagdgico se destaca como un elemento clave
para mejorar los procesos de ensefianza-aprendizaje. Este tipo de liderazgo no solo implica
la adecuada administracion de los recursos institucionales, sino también un enfoque

integral que fomente la autonomia y el empoderamiento tanto de los docentes como de los



estudiantes. Sin embargo, en Ayacucho, el liderazgo educativo enfrenta importantes retos

estructurales y contextuales que dificultan el acceso a una educacion de calidad.

Uno de los problemas principales es la insuficiente formacion de los lideres
educativos. Muchos directores y coordinadores carecen de acceso a programas de
capacitacion y actualizacién que les permitan afrontar los cambios acelerados del sistema
educativo y responder a las exigencias de una sociedad globalizada. Esto evidencia la
necesidad de fortalecer las capacidades de los lideres educativos para garantizar una

gestion mas efectiva y adaptada a los desafios actuales.

En la Unidad de Gestion Educativa Local (UGEL) Huanta, Region Ayacucho, En
un contexto de gestion educativa a nivel local, el liderazgo ejercido dentro de la
organizacion puede desempefiar un papel clave en la productividad laboral del personal.
Factores claves para el estudio como los estilos de liderazgo, comunicacion y la toma de

decisiones influyen en la eficiencia, eficacia y calidad de trabajo administrativo.

Por ello, la presente investigacion tiene como objetivo determinar si el liderazgo se
relaciona directamente con la productividad laboral del personal administrativo en la
UGEL Huanta, considerando dimensiones clave como los estilos de liderazgo, la
comunicacion, la toma de decisiones y los indicadores de productividad laboral: eficiencia,

eficacia y calidad de trabajo.

1.2. Planteamiento del problema

1.2.1. Problema General

¢ Cual es la relacion existente entre el liderazgo y productividad laboral del personal

administrativo en la UGEL, Huanta, 2024?



1.2.2. Problemas especificos

¢Cual es la relacion existente entre el estilo de liderazgo y productividad laboral del

personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024?

¢Cual es la relacion existente entre la comunicacion y productividad laboral del

personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024?

¢Cudl es la relacién existente entre la toma de decisiones y productividad laboral

del personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024?

1.3. Hipdtesis de la investigacion
1.3.1. Hipotesis General

El liderazgo se relaciona con la productividad laboral del personal administrativo

en la UGEL, Huanta, 2024.

1.3.2. Hipotesis especificas

El estilo de liderazgo se relaciona con la productividad laboral del personal

administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

La comunicacion se relaciona con la productividad laboral del personal

administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

La toma de decisiones se relaciona con la productividad laboral del personal

administrativo en le a UGEL, Huanta, 2024.



1.4. Objetivos de la investigacion

1.4.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre liderazgo y productividad laboral del personal

administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

1.4.2. Objetivos especificos

Conocer la relacion entre los estilos de liderazgo y productividad laboral del

personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

Conocer la relacién entre la comunicacion y productividad laboral del personal

administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

Conocer la relacion entre la toma de decisiones y productividad laboral del

personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.



1.5. Variables, dimensiones e indicadores

Tabla 1

Definicidn operacional de Liderazgo

Dimension Concepto Indicadores Escala Instrumento
En su articulo 11 estilos de liderazgo — Autocratico

Estilos de destaca que comprender y adaptar — Democratico Muy en

' diferentes estilos es esencial para el éxito — Transformacional

liderazgo P desacuerdo

Liderazgo
Comunicacion

Toma
decisions

de

organizacional Asana (2024)

Analiza como la comunicacion efectiva
es esencial para el liderazgo en las
organizaciones modernas, destaca que
una comunicacion clara y bidireccional
mejora la productividad. Hernandez y
Guerrero (2023)

Analiza coémo los estudios de
investigacion sobre liderazgo fueron
desarrolladas por especialistas teoricos
organizacionales, adentrandose en la
importancia de la toma de decisiones en
Puche (2020)

— Transaccional

— Claridad

— Escucha activa
— Asertividad

— Feedback

— Claridad en la
identificacion del
problema

— Analisis

— Participacion

— Consenso

En desacuerdo

Indiferente

De acuerdo

Muy de
acuerdo

Cuestionario

Fuente: Elaboracion propia



Tabla 2

Definicidn operacional de Productividad laboral

Dimension Concepto Indicadores Escala Instrumento
Define la eficiencia como el criterio — Productividad Muy en
econdmico que delata la capacidad — Tiempo de desacuerdo
o administrativa funcional de producir el ciclo
Eficiencia mayor resultado con el minimo de — Utilizacion de
recursos disponibles en cuanto a energia  los recursos En desacuerdo
y tiempo Cequea (2018) — Costos
- imi Indiferente
Destaca que la eficacia es la capacidad de Cump_llr_mento
. de objetivos
. alcanzar los objetivos  propuestos, Tasa de 6xito
Productividad . _ . independientemente  de los recursos _ De acuerdo o
laboral utilizados dentro de un contexto laboral P Cuestionario
— Satisfaccion de
Cequea (2018) I :
0S usuarios
Muy de
— Cumplimiento acuerdo
Critica la ineficiencia de las préacticas  de estandares
laborales actuales y propone implementar — Precision
Calidad de "reglas del trabajo tranquilo” para — Productividad
trabajo mejorar la concentracion y reducir  con claridad
errores. Moisala (2024) — Impacto
organizacional
Fuente: Elaboracion

propia



1.6. Justificacién del estudio

1.6.1. Justificacion tedrica

La presente investigacion se fundamenta en la necesidad de comprender y
profundar la relacién entre el liderazgo y la productividad laboral dentro de un entorno
de una Unidad Ejecutora Local de la provincia de Huanta. Desde un enfoque tedrico,
este estudio busca aportar al desarrollo de las teorias y modelos existentes, asi como a

la comprension de como estos conceptos interactdan en un entorno educativo.

Se sustenta en teorias como el liderazgo transformacional propuesto por
Figueroa et al. (2023) destaca que el liderazgo transformacional y la comunicacion
efectiva estan positivamente relacionados con el aumento en la productividad de las
micro y pequefias empresas y la correlacion positiva entre liderazgo efectivo y el
aumento en la productividad de los empleados con el de Osores (2020). Estos trabajos
buscan vincular estos marcos tedricos con los resultados obtenidos sugieren que estilos
de liderazgo adecuados pueden mejorar significativamente el rendimiento

organizacional.

1.6.2. Justificacion practica

En el escenario practico, el estudio de investigacion adquiere relevancia por el
impacto positivo que puede generar en la UGEL de Huanta. Los resultados permitiran
identificar las estrategias de liderazgo que contribuyen a mejorar la productividad
laboral del personal administrativo, lo que se traduce en un desempefio mas eficiente y

orientado a la calidad educativa.

Esta investigacion proporcionara informacién atil para los servidores publicos,
quienes podran implementar préacticas de liderazgo basadas en evidencias, adaptadas a

las necesidades y retos especificos de su contexto. Asi mismo, podria servir como base
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para disefiar programas de capacitacion en liderazgo dirigidos a fortalecer las
competencias de gestion en los directivos y administrativos. La mejora en la
productividad laboral del personal administrativo repercutird directamente en la
calidad del servicio ofrecido a los usuarios de la Comunidad. De esta manera, la
investigacion no solo beneficia a la UGEL, Huanta, sino también contribuye al
desarrollo de la comunidad en general, promoviendo una gestion efectiva, alineada

con los objetivos educativos.

1.7. Antecedentes nacionales e internacionales

Antecedentes internacionales

Palacio (2023) identifica el perfil de liderazgo directivo como punto clave y de
estrategia y la relacion con los resultados académicos y administrativos del Centro
Educacional Indigena N°10 de Colombia, el cual pertenece al municipio de Maicao,
departamento de Guajira, el estudio fue de caracter cuantitativo, descriptiva
inferencial, la poblacién integrada por 54 personas entre ellos docentes, coordinadores
y directivos de las diferentes sedes que forman parte el referido centro educacional,
como instrumento de recoleccion de datos se aplicd una encuesta de cuestionario con
46 afirmaciones con respuestas en escala Likert, el cual se obtuvo que el liderazgo
ejercido por el director se orienta hacia la transformacion, la sostenibilidad social y
ambiental, la eficiencia y la creacion de un clima laboral que favorece los objetivos
académicos y administrativos del centro educativo en mencion, pero el estudio
también considera que existen algunas practicas que no incluyen la participacion del
personal y centralizan los procesos académicos y administrativos, por el poder que

ejercen los directivos.
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Garcia (2020) llevo a cabo un estudio sobre la influencia de los diferentes
estilos de liderazgo en la motivacion laboral de los colaboradores de una biblioteca
universitaria. La investigacion tuvo como objetivo identificar el estilo de liderazgo que
favorece la motivacion laboral y con el que los trabajadores de la biblioteca en
Colombia se sienten mejor dirigidos. Para la recopilacion de datos, se aplicaron dos
encuestas y un instrumento disefiado por el autor para evaluar los factores de
motivacion de los empleados, ademas del CELID, con el proposito de identificar tanto
los estilos de liderazgo predominantes como los deseados en la informacién. Los
resultados revelaron que los encuestados prefieren estrategias de motivacion centradas
en fortalecer la autoestima y que el liderazgo transformacional es el mas efectivo, ya
que sus caracteristicas facilitan la estimulacion de este factor motivacional.
Finalmente, se disefid una propuesta para fortalecer las competencias identificadas

como necesarias a partir del estudio en la biblioteca universitaria.

Saltos et. al (2022), realizaron un estudio cuyo propoésito fue analizar la
influencia del autoliderazgo en la motivacion laboral de los colaboradores de la
Corporacion Ecuatoriana para el Desarrollo de la Investigacion y la Academia
(CEDIA). La investigacion partio del reconocimiento de que el capital humano es un
elemento clave en cualquier organizacién, ya que su adecuado desempefio incide
directamente en los resultados empresariales. Para ello, es fundamental que los
trabajadores se sientan motivados al ejecutar sus tareas diarias y que tengan la

capacidad de tomar decisiones acertadas, lo que repercute en su productividad.

El estudio emple6 una metodologia de alcance analitico, basada en la
observacion y el analisis de los participantes durante el proceso de investigacion. Se
destaco un enfoque cuantitativo y se utilizo la encuesta como técnica de recoleccion de

datos, aplicada a los 80 colaboradores que conforman la totalidad de la poblacion de la
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empresa. Los hallazgos revelaron una deficiencia en el desarrollo del autoliderazgo
como factor clave para mejorar la productividad, asi como la necesidad de
implementar estrategias de motivacion constantes para los empleados. En conclusion,
se identificd la importancia de ofrecer capacitaciones orientadas al fortalecimiento del

autoliderazgo y la motivacion dentro de la institucion.

Antecedentes nacionales

Chéavez (2023) llevo a cabo un estudio con el propdsito de determinar la
relacion entre los estilos de liderazgo y el nivel de productividad laboral en la
Municipalidad Provincial de Puno. La investigacion adecu6 un enfoque cuantitativo,
con un nivel descriptivo-correlacional, un disefio no experimental y de corte
transversal. La muestra estuvo compuesta por 198 trabajadores de la Municipalidad.
Para la recoleccion de datos, se utilizé la encuesta: una para identificar y medir los
estilos de liderazgo y otra para evaluar el nivel de productividad laboral, ambos
instrumentos sometidos a pruebas de validez y confiabilidad. Los resultados
evidenciaron una correlacion directa entre los estilos de liderazgo y nivel de
productividad laboral, con un coeficiente de correlacion no paramétrica de Rho de
Spearman de (0<0.5). Otra conclusion fue que el liderazgo predominante es el
participativo con un porcentaje de frecuencia de 35% y el nivel de productividad es

adecuado, cuando se aplica el estilo de liderazgo participativo.

Quispe (2023), en su tesis sobre estilos de liderazgo y desempefio laboral en
los trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Sede Independencia, tuvo
como objetivo comprobar la relacién entre ambas variables en esta Institucion. La
investigacion adoptd un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un nivel descriptivo-

correlacional, disefio no experimental y corte transversal. La muestra estuvo
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conformada por 50 trabajadores de una Institucion de Educacion Superior de Sede
Independencia. Para la recoleccion de datos, se aplicaron encuestas: una destinada a
medir los estilos de liderazgo y otra para evaluar desempefio laboral, ambas validadas
y sometidas a pruebas de confiabilidad. Los resultados indicaron la existencia de una
correlacion significativa entre los estilos de liderazgo y desempefio laboral, con un
nivel de significancia de 0.05 (p = 0.000 < 0.05). y un coeficiente de correlacién Rho
de Spearman de 0.787. Asimismo, la confiabilidad analizada muestra como resultado
Alpha de Cronbach de 90.21% para la variable estilos de liderazgo y 78.01% para la
variable desempefio laboral. En conclusion, se evidencia la existencia de relacion muy
significativa, directa y alta entre ambas variables en los trabajadores de la IES Sede

Independencia Lima, 2022.

Taipe y Villoslada (2022) En su investigacion titulada Liderazgo sistémico y
productividad laboral en los colaboradores del Colegio Blenkir, Huancayo 2022, buscd
determinar la relacion entre el liderazgo sistémico y la productividad laboral en los
docentes de dicha institucién educativa. El estudio abordé un enfoque cuantitativo, de
tipo correlacional y disefio transversal. La muestra estuvo conformada por 59
docentes, tanto hombres como mujeres. Para la recoleccion de datos, se aplicé un
cuestionario validado por su confiabilidad y consistencia. Para analizar la relacion
entre las variables y se emple6 el estadistico no paramétrico Rho de Spearman. Los
resultados indicaron que, con un nivel de significancia del 76.3 %, existe una relacion
entre liderazgo sistémico y productividad laboral en un nivel alto. Ademas, el
coeficiente de correlacion Rho de Spearman fue de 0,920, lo que, segun la escala de

Bisquerra, representa una correlacion significativa y positiva.

Torrején (2021) en su estudio sobre competencias laborales y calidad de
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servicio en los trabajadores de la empresa Acciona Agua, San Juan de Lurigancho,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre ambas variables en dicha
organizacion. La investigacion fue de tipo basica, con un enfoque cuantitativo, disefio
correlacional no experimental y de corte transversal. La muestra estuvo conformada
por 120 trabajadores contratados de la empresa Acciona Agua en el distrito de San
Juan de Lurigancho durante el afio 2018. Para la recoleccion de datos, se utilizé la
técnica de la encuesta y como instrumento de medicion, un cuestionario. La
investigacion se basé en el método hipotético-deductivo y el analisis de datos se
realiz6 mediante la prueba no paramétrica Rho de Spearman. Los resultados
evidenciaron una relacion entre las competencias laborales y la calidad de servicio,
con una correlacion positiva moderada (Rho de Spearman = 0.663) y un nivel de

significancia estadistica (p = 0.000 < 0.05).

Marco teorico

Se realiza un acercamiento conceptual al Liderazgo y Productividad laboral

1.8.1 Variable 1 Liderazgo

Segun Chiavenato (2017) el liderazgo se define como la capacidad de influir en
las personas para que logren alcanzar los objetivos establecidos. Esta definicion
destaca que el lider se involucra activamente con los miembros del grupo para
alcanzar las metas comunes. El liderazgo es como una conexion reciproca entre
individuos, orientada a las personas mas que a tareas como archivar documentos o

resolver problemas, y se basa en el uso del poder y la influencia para guiar.

Asi mismo Sinek (2019) afirma que el liderazgo no se trata de ser el mejor. El

liderazgo se trata de hacer a los deméas mejor al argumentar que el liderazgo verdadero
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es el que busca el crecimiento y el bienestar de los demas, y no solo el éxito personal
sino el impacto duradero a través de un enfoque ético y a largo plazo dentro de una

organizacion.

No obstante Gonzalez (2024) destaca que un buen lider debe gestionar
adecuadamente las emociones, ser consciente de sus limitaciones y escucha al equipo
antes de tomar decisiones. Esta visidn contemporanea resalta como un estilo de
liderazgo efectivo integra una comunicacion abierta y una toma de decisiones

adecuada, elementos esenciales para el éxito organizacional en un entorno actual.

Por su parte Goleman (2020) sostuvo que el liderazgo efectivo requiere una
combinacién de autoconciencia, comunicacion empética y toma de decisiones
fundamentada en las emociones y el contexto vivencial. La capacidad de influir en los
demas y esta relacionada con la calidad de la interaccion y la claridad en la expresion

y decisiones a tomar.

Finalmente, Avolio y Riggio (2021) definen algunas caracteristicas esenciales
del liderazgo transformacional, la capacidad de motivar a los colaboradores, crear un
ambiente favorable e inspiradora, la estimulacion intelectual y la consideracion a cada
individuo, elementos que estan ligados a la comunicacion efectiva y a la toma de

decisiones estratégicas.

Los lideres transformacionales se caracterizan indefectiblemente con la
capacidad de inspirar a través de una comunicacion transparente y clara, luego toma
decisiones que estan basadas en los valores y objetivos de grupo, fomenta el desarrollo

individual de sus seguidores.
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Dimension Estilos de Liderazgo

Asana (2024) en su articulo 11 estilos de liderazgo y como encontrar el tuyo
define que el estilo de liderazgo como la forma en que un lider dirige eficazmente,
motiva a su equipo, influenciando directamente la dinamica y eficacia del grupo.
Destaca que comprender y adaptar diferentes estilos es esencial para el éxito

organizacional.

Universidad Militar Nueva Granada (2021) en el articulo de definiciones,
teorias y estilos de liderazgo en las organizaciones, se aborda el estilo de liderazgo
como el conjunto de comportamientos y actitudes que un lider debe tener para guiar a
su equipo, considerando la importancia de adaptarse a las necesidades especificas y

primordiales de la organizacion y su entorno.

Maxwell (2011) describi6 los estilos de liderazgo en cinco etapas: Posicion: El
liderazgo basado en el titulo o cargo. Las personas siguen al lider porque deben
hacerlo. Permiso: El lider construye relaciones sélidas, y las personas lo siguen porque
quieren hacerlo. Produccion: El lider obtiene resultados, y su equipo lo sigue por lo
que ha hecho por la organizacién. Desarrollo de Personas: El lider invierte en el
crecimiento de su equipo, y las personas lo siguen por lo que ha hecho por ellas.
Pinaculo: El nivel mas alto, donde el liderazgo se basa en el respeto y la reputacion;

las personas siguen al lider por lo que €l representa.

Indicadores de Estilo de Liderazgo:

Autocratico

Manzanilla (2023) describe el liderazgo autocratico como aquel en el que el

lider centraliza todas las decisiones y responsabilidades, mientras que los
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subordinados solo se limitan a seguir las 6rdenes recibidas, este estilo se caracteriza
por la falta de participacion de los colaboradores en la toma de decisiones y una

comunicacion que va de una sola direccion sin poder comunicarse.

Democrético

Gonzélez (2024) en una entrevista publicada en diciembre de 2024, Gonzalez
Pascual, experto en liderazgo, enfatiza la importancia de un liderazgo democréatico en
el entorno laboral. Destaca que un buen lider debe interactuar positivamente con su
equipo, crear un ambiente de pertenencia y ser capaz de reconocer y potenciar las
habilidades de los trabajadores. Critica las tendencias hacia el autoritarismo y respalda

un liderazgo basado en la empatia y la comprension.

Transformacional

Wang y Howell (2021) autores que investigaron el papel del liderazgo
transformacional en la gestion del cambio organizacional, enfatizando cémo los
lideres transformacionales pueden motivar a sus equipos durante periodos de

incertidumbre mediante comunicacion clara, vision y apoyo emocional e inspiradora.

Transaccional

Avolio y Yammarino (2020) en su analisis de liderazgo, abordan el liderazgo
transaccional como una parte esencial del enfoque Full-Range Leadership, que
significa Liderazgo de rango completo, hace mencién la relevancia en entornos donde

la estructura y las recompensas son necesarias para alcanzar objetivos especificos.

Dimensiéon Comunicacién

Hernandez y Guerrero (2023) en su articulo manifiesta sobre la importancia de
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la comunicacién en el liderazgo empresarial actual, analizan como la comunicacién
efectiva es esencial e importante para el liderazgo en las organizaciones modernas.
Destacan que una comunicacion clara en ambas direcciones mejora la productividad y

el clima laboral.

Figueroa (2020) en su articulo comunicacion para el liderazgo: ¢El lider se
hace?, resalta que la comunicacion en el liderazgo tiene tres objetivos principales:
influir, motivar y escuchar. Subraya que un lider efectivo no solo debe ser un buen

orador, sino también tener la capacidad de influir y motivar a su equipo de trabajo.

Hernandez (2024) en su articulo la importancia de la comunicacion en el
liderazgo empresarial contemporaneo, destaca que la comunicacion efectiva es
esencial para el liderazgo, ya que influye directamente en la productividad y el clima
laboral. Ademas, realza la necesidad de una comunicacién entre ambas partes y la
gestion del bienestar de los empleados para mejorar la calidad de la comunicacion
interna. dispone una vision actualizada sobre cémo la comunicacion es una

competencia clave en el liderazgo efectivo dentro de las organizaciones actuales.

Indicadores de Comunicacion:
Claridad

Castillo (2021) reflexiona sobre la claridad y la riqueza del lenguaje como
elementos fundamentales en la practica pedagdgica, resaltando la importancia de una

expresion clara para una comunicacion efectiva.

Escucha activa

Covey (2020) subraya la importancia de la escucha activa como uno de los

habitos clave para una comunicacion efectiva, escuchar activamente es fundamental
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para resolver conflictos inesperados, comprender mejor las perspectivas de los demas

e incentivar relaciones mas profundas y productivas.

Asertividad

Paterson (2017) ofrece un panorama practico sobre como desarrollar el
asertividad en diversos contextos, explica coOmo ser asertivo sin ser agresivo,
permitiendo a los individuos expresar sus pensamientos, deseos y emociones de

manera clara y respetuosa.

Feedback

Scott (2015) introduce el concepto de Candor Radical, una forma de dar y
recibir feedback que combina la sinceridad con la empatia, la retroalimentacion debe
ser clara y directa, pero también entregada con un profundo respeto por la otra
persona, el cual proporciona un marco para que los lideres y equipos promuevan la

comunicacion abierta y efectiva.

Dimensién Toma de decisiones

Sulbarén (2023) en su articulo como tomar decisiones en el liderazgo, destaca
que la toma de decisiones es una de las principales funciones basicas del liderazgo,
con un impacto significativo en el rumbo de la organizacion, la cultura organizacional

y el rendimiento de la empresa.

Puche (2020) en su trabajo liderazgo y toma de decisiones, explora como las
investigaciones sobre liderazgo han sido realizadas principalmente por tedricos
organizacionales, enfocandose en la importancia de la toma de decisiones en el

contexto del liderazgo.
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Sulbaran (2021) destaca que la toma de decisiones es una de las principales
funciones del liderazgo, con un impacto significativo en el rumbo de la organizacion,
la cultura organizacional y el rendimiento de la empresa. Ademas, realza la necesidad
de una comunicacién efectiva y la gestion del bienestar de los empleados para mejorar

la calidad de la toma de decisiones.

Indicadores de Toma de decisiones:
Claridad en la identificacion del problema

Garner (2019) esta mas orientado al lenguaje y la escritura legal, su obra
aborda la importancia de una presentacion clara y precisa de los problemas,
particularmente en la interpretacion de textos complejos. acentla la necesidad de una
identificacion clara del problema como primer paso para la resolucidn efectiva en

cualquier ambito, incluyendo el juridico.
Analisis

Sandin (2019) en su obra, aborda las bases tedricas y practicas de la
investigacion cualitativa, proporcionando una comprension profunda de los métodos y

técnicas utilizados en este tipo de estudios. Su trabajo es esencial para quienes buscan

realizar analisis cualitativos rigurosos y bien fundamentados.

Participacion

Arntein (2019) su modelo Escalera de Participacion Ciudadana, que describe
diferentes niveles de participacion en la toma de decisiones publicas. Cabe destacar
que este modelo clasifica la participacion en ocho niveles, desde la manipulacién hasta
el poder real en la toma de decisiones, ayudando a comprender como las personas

pueden influir en los procesos gubernamentales y sociales.
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Consenso

Salas, et al. (2024) este estudio propone un enfoque general para calcular un
consenso en la toma de decisiones grupales que integra multiples principios éticos, los
autores presentan una formalizacion novedosa del problema, basada en una
aproximacion de multinorma que minimiza multiples funciones de distancia p-métrica,
donde cada parametro p representa un principio ético dado. Este enfoque amplia las
metodologias existentes, que permite una integracibn mas completa de

consideraciones éticas en el proceso de consenso.

1.8.2. Variable 2 Productividad laboral

Segun Serrano et al. (2021) define la productividad laboral como la relacion
entre los resultados obtenidos y los recursos empleados en un entorno de trabajo,
enfatizando la eficiencia, el desempefio individual y la calidad de las tareas realizadas,
la productividad laboral refleja la capacidad de un trabajador o grupo de trabajadores
para convertir recursos en resultados Utiles, medidos en términos de calidad, cantidad

y tiempo, dentro de un contexto organizacional especifico.

Asi mismo Ivancevich y Konopaske (2020) abordan la productividad laboral
como el resultado de la interaccion entre las capacidades del empleado, la motivacion
intrinseca, extrinseca y el apoyo organizacional en términos de recursos y liderazgo.
La productividad laboral se define como el nivel de eficiencia y eficacia con el que los
empleados alcanzan los objetivos organizacionales, considerar factores como

habilidades, motivacidn y condiciones de trabajo.

Ademas, Robbins y Coulter (2021) ambos autores enfatizan que la eficiencia se
centra en el uso éptimo de los recursos, la eficacia mide el grado de logro de los

objetivos y la calidad del trabajo asegura y afirma que los productos y/o servicios
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cumplan con los estandares ya establecidos, siendo estos los elementos primordiales

para evaluar la productividad en todas las organizaciones.

Por su parte Drucker (2020) define que la eficiencia es hacer las cosas de
manera correcta, la eficacia es hacer las cosas correctas y la calidad en el trabajo es la
capacidad de cumplir con los estandares de desempefio, contribuyendo asi al éxito
organizacional mediante la alineacion de recursos y esfuerzos compartidos de sus

miembros.

Finalmente, Kaplan y Norton (2020) manifiestan que la productividad laboral
estd determinada por factores clave como la alineacién de los objetivos
organizacionales, la gestion del tiempo, las habilidades de los empleados y la medicion
constante del desempefio. La relacion entre liderazgo efectivo y productividad es

fundamental para el éxito organizacional a corto y largo plazo.

Dimensiones de la Productividad laboral

Dimensién Eficiencia

Cequea (2018) en su articulo sobre efectividad, eficacia y eficiencia en equipos
de trabajo, define la eficiencia como el criterio econdmico que destaca la capacidad
administrativa para obtener el mayor rendimiento utilizado la menor cantidad de

recursos, energia y tiempo posibles.

Kamble y Wankhade (2018) en su estudio sobre los factores clave en la
evaluacion de la productividad, identifican cinco elementos esenciales que influyen en
la productividad dentro de organizaciones como es la gestion de los recursos humanos,

la cultura organizacional y la estrategia de desempefio laboral.
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Considerar que la eficiencia de los colaboradores es clave para el desarrollo de
una buena productividad laboral en el entorno de trabajo de una organizacién

educativa.

Indicadores de Eficiencia:
Productividad

Spot (2024) la productividad esta vinculada con la eficiencia y el desempefio.
En términos simples, es una manera de medir el rendimiento al realizar una actividad.
Una productividad alta refleja un balance adecuado entre el tiempo utilizado para

obtener resultados y las expectativas de eficiencia.

Tiempo de ciclo

TWI Institute (s.f.) el tiempo de ciclo se refiere al tiempo necesario para

fabricar una pieza, finalizar un producto o completar un proceso determinado.

Utilizacion de los recursos

Slack (2024) describe la gestion de los recursos como el conjunto de acciones
que estan orientadas a administrar y gestionar de manera 6éptima los recursos
disponibles en una organizacion, el cual incluye los recursos financieros hasta los
materiales, ademéas del tiempo determinado y el recurso humano. Una gestién
adecuada, los recursos proporcionan mayor visibilidad sobre los mismos y su
asignacion, lo que es util para establecer si un equipo de trabajo puede asumir nuevos

cambios y proporcionar orden y claridad de las responsabilidades en el grupo.

Costos

Callahan (2020) define los costos como todos los gastos asociados con la

fabricacién o adquisicion de un producto o la prestacion de un servicio. Resalta la
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importancia de diferenciar entre costos fijos, variables y mixtos, ya que cada tipo de

costo influye de manera distinta en las decisiones empresariales.

Dimensién Eficacia

José Cequea (2018) en su articulo sobre efectividad, eficacia y eficiencia en
equipos de trabajo, destaca que la eficacia es la capacidad de obtener metas trazadas,
independientemente de los recursos necesarios. En el contexto laboral, hace referencia

a la habilidad de lograr resultados satisfactorios en las tareas asignadas.

Peter F. Drucker (2006) en su libro de Eficacia ejecutiva, enfatiza que la
eficacia es una habilidad que puede aprenderse y se centra en hacer las cosas correctas
para alcanzar los objetivos organizacionales. Propone que la eficacia personal en el

lugar de trabajo es esencial para el éxito organizacional.

Indicadores de Eficacia:
Cumplimiento de objetivos

Garcia (2023) en sus investigaciones logra analizar la relacion entre estilos de
liderazgo y el desempefio organizacional. Su enfoque se dirige a como diferentes
enfoques de liderazgo pueden influir en la eficiencia y eficacia en el cumplimiento de
objetivos, considerando variables como la cultura organizacional y la adaptabilidad al

cambio.

Tasa de éxito

Garcia y Rivera (2023) proponen que la tasa de éxito es el porcentaje de metas
alcanzadas en relacion con las metas planificadas, evaluadas a través de indicadores
especificos que reflejan el desempefio institucional y los resultados esperados. Su

enfoque se centra en la evaluacion cuantitativa y cualitativa en entornos educativos.
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Meta

Robbins y Judge (2021) ambos autores definen una meta como un estandar de
desempefio deseado, disefiado para orientar el comportamiento y medir el progreso
hacia un resultado especifico, se enfocan en como las metas contribuyen a la

productividad y la alineacién organizacional.

Satisfaccion de los usuarios

Kotler y Keller (2021) ambos autores destacan como el grado en que las
expectativas de los consumidores sobre un producto o servicio son cumplidas o
superadas, lo cual influye en la lealtad y en la repeticion de la compra, asi mismo que
la satisfaccion del usuario es un factor clave en la fidelizacion y en la reputacion de

una marca o servicio.

Dimension Calidad de Trabajo

Moisala (2024) en su libro hace énfasis sobre el termino (trabajo estupido)
¢ccomo salvar el cerebro de un trabajador pensante, critica la ineficiencia de las
practicas laborales actuales y propone implementar reglas del trabajo tranquilo para

mejorar la concentracion y reducir errores.

Csikszentmihalyi (2025) en su articulo Psicologia positiva y derecho del
trabajo: el estado de flow, que significa al corriente, explora cémo el estado de flow
puede aumentar la satisfaccion, productividad y calidad en el trabajo, sugiriendo que

las condiciones laborales adecuadas pueden facilitar este estado.

Estas referencias brindan perspectivas actuales sobre como la calidad de trabajo

influye en el bienestar de los trabajadores y por ende la eficacia organizacional.
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Indicadores de Calidad de trabajo:
Cumplimiento de estandares

Deming (2021) en su enfoque de calidad total, describe el cumplimiento de
estandares como el proceso continuo de adherencia a los principios y criterios
establecidos que son fundamentales para el mejoramiento de la calidad y la
competitividad de una institucion u organizacion. Describe que es un criterio
importante que las organizaciones se comprometan con el cumplimiento de estos

estandares para asegurar la calidad y la satisfaccion del cliente.

Precision

Kline (2022) indica que precisién como la exactitud con la que se realiza una
medicion repetitiva, enfatizando la reduccion de la variabilidad en los resultados
obtenidos. En su enfoque, la precision se refiere a la cercania entre los valores

obtenidos en mediciones repetidas bajo condiciones constantes.

Productividad con claridad

Drucker (2021) define productividad como la relacion entre los resultados
obtenidos y los recursos empleados para lograr esos resultados. Una alta productividad
implica obtener mas con menos, es decir, aumentar la eficiencia sin sacrificar calidad

en las organizaciones.

Impacto organizacional

Barney (2022) define el impacto organizacional como el efecto que las decisiones
estratégicas y operativas de una organizacion tienen sobre su competitividad y
sostenibilidad en el mercado, se evalGa observando como los recursos, capacidades y

capacidades dinamicas contribuyen al rendimiento y la adaptacién organizacional, se
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enfoca en la importancia de los recursos internos como externos y la capacidad de la
organizacion para generar ventajas competitivas y por ende la sostenibilidad a largo

plazo.

Definicion de términos basicos
Cuello de botella

Un cuello de botella es un punto dentro de un proceso o sistema donde el flujo
de trabajo o produccion se ve restringido debido a una limitacion en la capacidad de
uno de los componentes del sistema. Esta restriccion ralentiza o detiene el progreso
general del proceso, afectando la eficiencia y los resultados finales. El concepto de
cuello de botella es clave para identificar areas problematicas y optimizar el

rendimiento de cualquier sistema (Sardone, 2022).

Impacto

El término impacto se refiere al efecto, influencia o cambio que un evento,
accion, decision o fendmeno tiene sobre un sistema, individuo, organizacién o
contexto determinado. Este concepto puede ser positivo o negativo, tangible o
intangible y su magnitud puede variar segin el contexto en el que se analice. En
investigaciones, el impacto se evalGa para medir la relevancia a las consecuencias de

una intervencion o situacion especifica (Mertens, 2019).

Inclusion

Se considera el proceso de garantizar que todos los individuos, muy aparte de
sus diferencias sociales, culturales, econémicas, fisicas o cognitivas, tengan igualdad
de oportunidades para participar conjuntamente en todos los aspectos de la vida, ya sea

en el &mbito social, educativo y laboral, por lo tanto implica eliminar barreras,
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promover la equidad y asegurar que cada individuo sea valorado, respetado y apoyado

para alcanzar su maximo potencial (Florian y Black-Hawkins, 2023).

Jerarquia

La jerarquia es una estructura organizativa en la que las personas, roles,
elementos o conceptos se ordenan de manera ascendente o descendente segun su nivel
de autoridad, importancia o poder. En una jerarquia, las relaciones entre los diferentes
niveles son de subordinacion y supervision, lo que permite una organizacion clara 'y un

control efectivo sobre las decisiones y responsabilidades (Mintzberg, 2022).

Empoderamiento

El empoderamiento es el proceso mediante el cual una persona o grupo
adquiere poder, control y confianza en si mismos para tomar decisiones, influir en su
entorno y mejorar su bienestar, lo que implica aumentar la autonomia, las capacidades
y los recursos necesarios para que los individuos o colectivos puedan actuar con
libertad y seguridad. EI empoderamiento se asocia con la promocién de la igualdad, la

justicia social y el desarrollo personal. (Zimmerman, 2023).

Relevante

El término relevante se refiere a aquello que tiene importancia, pertinencia o
significancia en un contexto determinado. Algo relevante es considerado crucial,
adecuado o esencial porque esta estrechamente relacionado con el tema, problema o
situacién en cuestion, y contribuye significativamente al entendimiento o resolucion
de este. La relevancia es un criterio clave en la seleccion de informacion, decisiones y

estrategias (Feldman y Lankau, 2022).
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Motivado

El término motivado se refiere a una persona que experimenta un impulso
interno o externo para actuar, alcanzar metas o cumplir con responsabilidades. La
motivacion puede ser intrinseca (proviene de la satisfaccion personal o el interés
genuino) o extrinseca (proporcionada por recompensas externas, como dinero,
reconocimiento o aprobacion social). Estar motivado implica tener el deseo y la
energia necesarios para involucrarse en una tarea o actividad, lo que mejora el

desempefio y el compromiso (Ryan y Deci, 2023).

Auto liderazgo

El autoliderazgo es la habilidad de una persona para liderarse a si misma,
motivarse, establecer metas claras, tomar decisiones autonomas y gestionar sus
pensamientos, emociones y comportamientos con el fin de alcanzar sus objetivos
personales y profesionales. Implica autoobservacion, autocomprension, autodisciplina
y la capacidad de mantener un enfoque positivo, independientemente de las
circunstancias externas. El autoliderazgo es esencial para el crecimiento personal y la

eficacia en entornos profesionales (Manz, 2023).

Competencia

Es la combinacion de conocimientos, habilidades, actitudes y valores que una
persona usa de manera integrada para desempefiarse eficazmente en un contexto
especifico. Las competencias permiten resolver problemas, tomar decisiones,
adaptarse a diferentes situaciones y alcanzar objetivos de manera eficiente. Este
concepto es ampliamente aplicado en educacion, desarrollo personal y entornos

laborales (Spencer y Spencer, 2020).
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Influir

El término influir se refiere al acto de ejercer un efecto, impacto o cambio en
las ideas, emociones, decisiones o comportamientos de otras personas o en el
desarrollo de una situacion. Influir implica la capacidad de persuadir o dirigir a otros,
ya sea de forma consciente o inconsciente, utilizando comunicacion, liderazgo o
ejemplo. Es un concepto clave en areas como la psicologia, el liderazgo y las

relaciones interpersonales (Cialdini, 2021).

Autoconciencia

La autoconciencia es la capacidad de una persona para reconocerse a si misma,
reflexionar sobre sus pensamientos, emociones, motivaciones y comportamientos, y
comprender como estos influyen en su entorno. Implica estar consciente de las
fortalezas y debilidades lo que va a permite tomar decisiones informadas y desarrollar
un mayor control sobre las acciones y reacciones. La autoconciencia es un

componente primordial de la inteligencia emocional (Goleman, 2023).
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Il. METODO

2.1 Tipoy disefio de investigacion

El tipo de investigacion fue aplicada, la cual, segun Hernandez (2021), se enfoca en
resolver problemas practicos y especificos aplicando conocimientos teoricos disponibles
para generar un impacto directo en un contexto particular. Este enfoque se diferencia de la
investigacion bésica en que fue orientado hacia la practica y la resolucion de problemas
reales para el presente estudio, ya que busca la mejora en cuanto a la relacion que existe
entre él liderazgo y productividad laboral del personal administrativo en la UGEL de
Huanta, 2024, con el objetivo de proponer soluciones concretas o generar conocimientos
que ayuden a mejorar el liderazgo y con ello, la productividad laboral y por ende el

desempefio organizacional.

El enfoque de investigacion fue cuantitativo, el cual, de acuerdo con Hernandez et
al. (2021), implica un enfoque que utiliza la recoleccion y analisis de datos numéricos para
probar hipétesis, identificar patrones y establecer relaciones entre las variables, utilizando
procedimientos estadisticos rigurosos que permiti6 medir de manera precisa las

percepciones del personal administrativo y analizar las correlaciones entre liderazgo y
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productividad laboral mediante herramientas estadisticas.
El disefio fuer correlacional, ya que este disefio permite explorar las relaciones que

pueden existir entre variables y es esencial para estudios que buscan establecer
asociaciones entre ellas. Segun Arias (2012), el disefio correlacional se describe como una
estrategia de investigacion que identifica patrones de relacion y examinar hasta qué punto
las variables estan relacionadas entre si. En este caso, se examinaron las relaciones entre
las dimensiones de liderazgo y productividad laboral del personal administrativo

evaluados.

Ademas, el disefio fue no experimental, ya que no se manipularon las variables
independientes. Como sefiala Creswell (2018), los disefios no experimentales son
apropiados cuando el propdsito es observar y analizar las variables tal como se presentan
en su estado, sin manipularlas o asignarlas de manera aleatoria, sin intervencion del

investigador.

Finalmente, el disefio fue transversal, dado que los datos se recolectaron en un
Unico momento determinado. Segun Garcia (2014), los disefios transversales permiten
capturar relaciones entre las variables en un punto temporal especifico. Este enfoque
resulta ideal para identificar caracteristicas, conductas o factores actuales en liderazgo y
productividad laboral del personal administrativo en el contexto de la UGEL Huanta,

materia de estudio.

2.2 Poblacién y muestra

Para el estudio se consider6 como poblacion al total de 55 servidores publicos de la
UGEL Huanta, entre profesionales, técnicos y auxiliares. Los criterios de inclusion fueron:

Que tenga experiencia laboral mayor al afio y que se encuentre laborando. Los criterios de
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exclusion fueron: Personal con experiencia laboral menor a 1 afio y que se encuentre de

licencia o vacaciones.

La muestra, de acuerdo con Herndndez y Mendoza (2018), es un subconjunto total
de elementos o individuos que tienen caracteristicas comunes que son relevantes para el
estudio de investigacion. Utilizar una muestra es practico para recopilar datos sobre un
grupo extenso sin necesidad de incluir a cada miembro, lo cual ahorra tiempo, esfuerzo y
recursos significativos. Para determinar el tamafio Optimo de la muestra, se empleé la
férmula de muestreo probabilistico se determind que la muestra esta conformada por 48

servidores publicos.

El muestreo aleatorio simple es un método de seleccion mas utilizada que asegura
que cada miembro de la poblacion objetivo tenga la misma probabilidad de ser
seleccionado para el estudio. Este enfoque reduce el riesgo de sesgos en la seleccion y
aumenta la representatividad y exactitud de los datos recolectados. Para llevar a cabo este
tipo de muestreo, se utilizaron herramientas automatizadas que facilitaron selecciones

aleatorias, garantizando la imparcialidad y confiabilidad del proceso.

Para poder determinar la muestra se utilizo la indicada férmula:

Zz*p*q*N
n_E2>'<(N—1)+Zz*p*q

Célculo de la formula

N = 55 trabajadores

Z = Nivel de confianza es de 95 % (1.96)

p=0.5
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q=(1-p)=05
E*=5% = 0.05
Reemplazado con los datos de la investigacion, se tiene:

B 1.962 % 0.5 % 0.5 * 123
T 0.052 % (X—1) 4+ 1.962 % 0.5 % 0.5

n

n =48

2.3 Técnicas para la recoleccion de datos

La encuesta es una técnica de recoleccion de datos ampliamente utilizada en la
investigacion debido a su eficacia para recopilar informacion directamente de un gran
numero de personas (Arias et al., 2022). En este estudio, aplico el cuestionario como
herramienta versatil y accesible de recoleccion de datos. Se desarrollaron dos
cuestionarios, uno para cada variable: liderazgo y productividad laboral. El cuestionario
para el liderazgo constd de 12 preguntas al igual que para la produccion laboral
respectivamente. Ambos cuestionarios utilizaron la escala de Likert con la finalidad de
medir la intensidad de las respuestas de los participantes, facilitando asi el analisis

cuantitativo y la interpretacion de los datos.

2.4 Validez y confiabilidad de instrumentos.

La validacion por juicio de expertos es un proceso fundamental en el disefio de
instrumentos de investigacion. Segin Hernandez y Mendoza (2018), la validez de

contenido de un instrumento consiste en que especialistas en la materia evallen



35

asegurando la claridad, pertinencia y relevancia de las preguntas incluidas en los
cuestionarios. Este procedimiento asegura que cada item del instrumento cubra
adecuadamente los aspectos que se desean medir y alineado con los objetivos del estudio y
sea adecuado para captar las percepciones de los participantes, aumentando la validez del

instrumento y su capacidad para generar resultados precisos.

La fiabilidad de los cuestionarios se verificO mediante el coeficiente Alpha de
Cronbach, un indicador estadistico que mide la consistencia interna de los items incluidos
en el instrumento. De acuerdo con Fiel (2013), un valor superior a 0,70 refleja una buena
relacion entre las preguntas, lo que garantiza la coherencia de las mediciones. Este analisis
fue esencial para asegurar que las herramientas utilizadas en este estudio sean fiables y que
los datos obtenidos proporcionen una base solida para explorar las relaciones entre
liderazgo y productividad laboral en el contexto especifico del personal administrativo

evaluados.

Tabla 3
Liderazgo prueba piloto

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,918 12
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Tabla 4
Productividad laboral prueba piloto

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,859 12

Para determinar el coeficiente se realizd una prueba piloto con 20 trabajadores obteniendo
un Alpha de Cronbach de 0,918 para liderazgo y 0,859 para productividad laboral, lo cual

indica que hay una alta fiabilidad en los cuestionarios.

2.5 Procesamiento y analisis de datos

Para analizar los datos obtenidos en la investigacion, se emplearon dos métodos
principales: el analisis descriptivo y el analisis inferencial. El analisis descriptivo permitio
resumir y visualizar los datos mediante la elaboracion de figuras, como tablas y gréficos,
que reflejen los porcentajes y distribuciones de las diversas dimensiones de cada variable.
Este enfoque facilitd la interpretacion inicial de los datos y destacd las tendencias y

patrones presentes en las respuestas de los participantes.

Por otro lado, para la evaluacion de las hipétesis, se utiliz6 el analisis inferencial
mediante la aplicacion de la prueba de regresion ordinal, dado que la investigacion tiene un
enfoque correlacional. Este método permitio identificar y cuantificar la relacion entre las
variables estudiadas, proporcionando informacion sobre la relacion que existe entre el
liderazgo y produccion laboral en el compromiso organizacional. El analisis se realizo

utilizando el software estadistico SPSS v26.0, una herramienta que asegura precision en el
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procesamiento de datos y la generacion de resultados confiables. Ademas, el empleo de
este software permitid realizar andlisis adicionales, como medidas de asociacién y pruebas
de significancia, para garantizar la robustez de las conclusiones obtenidas de la

investigacion.

2.6 Aspectos éticos

En cuanto a los aspectos éticos, el autor se comprometié a garantizar la integridad y
el rigor en cada etapa del estudio. Esto incluye el respeto absoluto por la autoria de los
textos citados, asegurando una correcta atribucion de las fuentes utilizadas en la
investigacion. Asimismo, se comprometié a cumplir estrictamente con el reglamento
establecido por la Universidad Peruana de Ciencias e Informatica, respetando las
normativas académicas y cientificas vigentes. Finalmente, se garantizo la transparencia en
la manipulacion de datos, evitando cualquier alteracion que pueda comprometer la
veracidad de los resultados obtenidos, manteniendo siempre un enfoque ético y profesional

en el desarrollo del proyecto.
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I1l. RESULTADOS
3.1 Resultados Descriptivos

Anélisis de resultados descriptivos

Se presenta el analisis descriptivo de los resultados obtenidos acerca de las variables

Liderazgo y la variable Productividad laboral del personal administrativo.

Figura 1l
Variable Liderazgo
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En la figura 1, se muestra la calificacion del personal administrativo acerca del liderazgo
en la Ugel. Se obtuvo que del 100%, el 50% del personal calificaron moderado el
liderazgo, 48% respondieron que es Optimo y Unicamente un 2% respondieron que es

deficiente.

Estos resultados indican que la mayoria del personal consideran que el liderazgo en
la Ugel es moderado u éptimo. Esto de se debe a que, aunque existe un buen nivel de
liderazgo percibido, el nivel deficiente indica un porcentaje reducido, el cual no deja de ser
un punto de atencién para la mejora continua en el ambito de la gestion del liderazgo, esto

sugiere fortalecer el porcentaje de liderazgo 6ptimo y reducir el deficiente.

Figura 2
Dimension Estilo de Liderazgo
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En la figura 2, se muestra la calificacion del personal acerca del estilo de liderazgo
en la Ugel. Se obtuvo que del 100%, el 52% considero el estilo de liderazgo moderado, un

44% la consideraron optimo y sélo un 4% considero deficiente.
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Estos resultados indican que la gran mayoria del personal percibe que el estilo de
liderazgo en la Ugel como moderado u Optimo. Esto refleja la necesidad de fortalecer
estilos de liderazgo mas efectivos que contribuyen al mejor desempefio laboral del

personal administrativo dentro de la entidad.

Figura 3
Dimension Comunicacion
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En la figura 3, se muestra la calificacién del personal acerca de la comunicacion en
la Ugel. Se obtuvo que del 100%, el 56% considerd la comunicacion como éptima, un

40% la considera moderado y solo un 4% considera deficiente.

Estos resultados indican que la gran mayoria del personal consideran que la
comunicacion en la UGEL es Optima, pero un buen porcentaje indica que es moderado.

Estos resultados reflejan que la comunicacion dentro de la UGEL Huanta es mayormente



41

efectiva, sin embargo, es recomendable implementar estrategias para reforzar la claridad,
la participacion y la retroalimentacién con el fin de aumentar el porcentaje de percepcion

Optima y reducir el nivel moderado o deficiente.

Figura 4
Dimension Toma de decisiones
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En la figura 4, se muestra la calificacion de toma de decisiones del personal en la Ugel. Se
obtuvo que del 100%, el 54% considera que la toma de decisiones en la institucion es

optima, un 46% lo consideré moderado y 0% deficiente.

Estos resultados indican que mas de la mitad de los encuestados perciben que los
procesos de toma de decisiones se realizan de manera efectiva. Sin embargo, estos
resultados resaltan que un buen porcentaje sugiere que aun existen areas de mejora,
posiblemente relacionadas con la falta de andlisis en profundidad, poca participacion del

equipo o dificultades en la comunicacion dentro del proceso decisional. Esto podria influir
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en la eficiencia y productividad laboral del personal administrativo.

Figura 5
Variable Productividad Laboral
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En la figura 5, se muestra la calificacion de productividad laboral en la Ugel. Se
obtuvo que del 100%, 60% considerd la productividad laboral como 6ptimo, un 40% lo

consider6 moderado y 0% deficiente.

Estos resultados indican que la gran mayoria del personal tiene un buen nivel de
productividad, lo que sugiere que los factores institucionales y de liderazgo estan
funcionando relativamente bien. La productividad moderada podria representar un area de
intervencion, identificar qué factores estdn afectando el desempefio. Se observa que el
personal con productividad optima tiene un liderazgo transformacional o democratico, lo

que sugiere que estos estilos favorecen un mejor desempefio laboral, el liderazgo
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autocratico o transaccional de un grupo con productividad moderada tiene una menor

influencia positiva en la productividad.

Figura 6
Dimension Eficiencia
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En la figura 6, se muestra la calificacion de la eficiencia de trabajo del personal en la Ugel.
Se obtuvo que del 100%, el 63% considero la eficiencia de su trabajo como éptimo, un

35% moderado y sélo un 2% lo consider6 deficiente.

Estos resultados indican que la gran mayoria del personal administrativo administra
bien su tiempo, recurso y productividad, lo que indica que los procesos y recursos pueden
estar bien gestionados. El nivel moderado implica que hay un margen de mejora en
algunos aspectos podria beneficiarse de estrategias para mejorar la gestion del tiempo, la
optimizacion de recursos o el uso de herramientas tecnoldgicas y el nivel deficiente es

bajo, el cual seria util analizar si hay factores como falta de capacitacion, sobrecarga de
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trabajo y un liderazgo poco efectivo.

Figura 7
Dimension Eficacia
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En la figura 7, se muestra la calificacion de la eficacia del personal en la UGEL, Se obtuvo
que del 100%, el 63% consider6 un alto nivel de eficacia un 38% lo consider6 moderado y

0% deficiente.

Estos resultados indican que la gran mayoria del personan consideran que su
eficacia es optima, lo que estdn cumpliendo bien con los objetivos y metas de la
institucion, el porcentaje del nivel moderado sugiere que una parte significativa del
personal podria no estar alcanzando todo su potencial en términos de cumplimiento de
metas o satisfaccion de los usuarios, podria beneficiarse de ajustes en los procesos,

capacitacion adicional, o motivacion adicional para mejorar el cumplimiento de objetivos.
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Figura 8
Dimension Calidad de Trabajo
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En la figura 8, se muestra la calificacion de la calidad de trabajo del personal en la Ugel.
Se obtuvo que del 100%, el 71% considero la calidad de trabajo como optimo, un 29% lo

consideraron moderado y 0% deficiente.

Estos resultados indican que la gran mayoria del personal consideran que la calidad
de su trabajo es Optima, que cumplen con estandares y manteniendo una buena precision y
gue su impacto organizacional es fuerte el nivel moderado indica una parte significativa
del personal podria no estar cumpliendo completamente con los estandares de calidad
esperados, es una oportunidad para enfocar esfuerzos de capacitacion, retroalimentacién o

ajustes en los procesos para mejora la calidad del trabajo.
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3.2 Prueba de normalidad

Tabla s
Prueba de normalidad

46

Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Estadistico Gl Sig. Estadistico gl Sig.
Liderazgo 321 48 ,000 ,698 48 ,000
Productividad ;393 48 ,000 621 48 ,000

Laboral

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se presenta las siguientes hipdtesis para la prueba de normalidad.

Ho: Los datos se distribuyen siguiendo una distribucién normal

Ha: Los datos se distribuyen de forma distinta a una distribucion normal.

Segun la tabla de normalidad, se observa que la recoleccion de datos es menor a 50

registros, por lo tanto, se escoge la prueba de Shapiro Wilk. Los resultados de esta prueba

indican que ambas variables liderazgo y productividad laboral no siguen una distribucién

normal, ya que los valores p son menores a 0,05; por lo tanto, se rechaza la hipétesis nula.

Esto significa que se deben utilizar técnicas estadisticas no paramétricas como la prueba de

correlacion Rho de Spearman.
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3.3 Contrastacion de las hipotesis

Prueba de Hipotesis general

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo y la productividad laboral en la

Ugel, Huanta, 2024.

HO: No existe relacion significativa entre el liderazgo y la productividad laboral en

la Ugel, Huanta, 2024.

Regla de decision

El nivel de significancia tedrica es a = 0,005 pertenece a un nivel de confiabilidad de 95%

- Se rechaza Ho cuando la significancia observada “p” es menor que o

- No se rechaza Ho cuando la significancia observada “p” es mayor que o

Esta regla se aplicara para todas las pruebas de hipdtesis incluida la general y las tres

especificas.

Tabla 6
Prueba de Hipdtesis General

Liderazao Productividad
g Laboral
Coeficiente de 1,000 7797
correlacion
Lid . .
aerazgo Sig. (bilateral) . 000
N 48 48
Rho de Spearman o "
Coeficiente de 779 1,000
Productividad correlacion
Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 2, los resultados muestran una correlacion de Spearman fuerte con
(r=0,779) y estadisticamente significativa (p<0.01) entre el liderazgo y productividad
laboral. Entonces se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se afirma que existe relacion

significativa entre las variables.

Estos resultados muestran que si existe una vinculacién y a medida que se
implementan acciones de mejora continua en el ambito de la gestion del liderazgo y

fortalecimiento de capacidades del personal administrativo.

Prueba de Hipdtesis Especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre el liderazgo y la productividad laboral del

personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

H2: No existe relacion significativa entre el liderazgo y la productividad laboral del

personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

Tabla 7
Prueba de Hipdtesis especifica 1

Estilode  Productividad

Liderazgo Laboral
Estilo de Liderazgo Coeficiente de 1,000 644
correlacion
Rho de Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 48 48
Productividad Coeficiente de 6447 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 3, los resultados muestran una correlacion de Spearman moderada con
un (r= 0,644) y estadisticamente significativa (p<0,01) entre el estilo de liderazgo y
productividad laboral. Entonces se acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se afirma que

existe relacion significativa entre las variables.

Estos resultados muestran que, si existe una relacién y a medida que se
implementan estrategias de mejora continua en la unidad de gestién educativa, el personal
tiende a fortalecer estilos de liderazgo mas efectivo para el cumplimiento de los plazos

establecidos y mejorar continuamente su productividad laboral.

Prueba de Hipotesis Especifica 2

H1: Existe relacion significativa ente el estilo de liderazgo y productividad laboral

del personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

HO: No existe relacion significativa entre el estilo de liderazgo y productividad

laboral del personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

Tabla 8
Prueba de Hipdtesis especifica 2

Productividad
Comunicacion Laboral
Comunicacion Coeficiente de 1,000 831"
correlacion
Rho de Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 48 48
Productividad Coeficiente de 831" 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 48 48

**, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la Tabla 4, los resultados muestran una correlacién de Spearman fuerte con un
(r=0,831) y estadisticamente significativa (p<0,01) entre la Comunicacion y la
productividad laboral. Entonces se acepta la hipotesis alterna. Por lo tanto, se afirma que
existe significancia entre las variables.

Estos resultados muestran que, si existe una vinculacion y a media que se
implementan estrategias de comunicacion en la unidad de gestion educativa, el personal
administrativo refleja que la comunicacion dentro de la UGEL Huanta es mayormente
efectiva, pero es recomendable implementar estrategias para reforzar la claridad, la
participacion y la retroalimentacion con el fin de superar las expectativas de la

productividad laboral.
Prueba de Hipotesis Especifica 3

H1: Existe relacion entre la comunicacion y la productividad laboral del personal
administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.
HO: No existe relacion significativa entre la comunicacion y la productividad

laboral del personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

Tabla 9
Prueba de Hipbtesis especifica 3

Tomade  Productividad

Decisiones Laboral
Toma de Decisiones Coeficiente de 1,000 623"
correlacion
Rho de Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 48 48
Productividad Coeficiente de 6237 1,000
Laboral correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 48 48

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la tabla 5, los resultados muestran una correlacion de Spearman moderada pero
significativa (r=0,623, p>0.05) entre la toma de decisiones y la productividad laboral.
Entonces que acepta la hipétesis alterna. Por lo tanto, se afirma que existe relacién

significativa entre las variables.

Estos resultados reflejan la necesidad de fortalecer los mecanismos de toma de
decisiones en la entidad de gestion educativa, promoviendo una mayor participacion del
equipo y asegurando que las decisiones sean tomadas con base en un analisis riguroso y

transparente.
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IV DISCUSION
En relacién con el objetivo general del estudio, se hall6 una correlacion significativa y
fuerte (Rho =0, 779, p<0,00) entre el liderazgo y la productividad laboral del personal
administrativo en la UGEL, Huanta, 2024. Estos resultados permiten rechazar la hipdtesis
nula (HO) y confirmar que el liderazgo, tienen una relacion relevante con la productividad
laboral del personal administrativo. Esto quiere decir que el liderazgo en la UGEL es
efectivo, pero se recomienda acciones de mejora continua para el fortalecimiento de
capacidades del personal administrativo el cual se relaciona directamente con la

productividad laboral.

Este resultado se asemeja al hallado por Quispe (2023) en su estudio sobre estilos
de liderazgo y desempefio laboral en los trabajadores de una Institucion Educativa
Superior de Sede Independencia, hallaron una correlacion significativa (Rho= 0,787;
p<0,05), se evidencia la existencia muy significativa de relacion entre ambas variables en
los trabajadores de la IES Sede Independencia Lima, 2022. De igual manera, Chavez
(2023), en su tesis sobre los estilos de liderazgo y el nivel de productividad laboral en la
Municipalidad de Puno, lo que enfatiza un liderazgo predominante como el participativo

para influir en el nivel de productividad adeacuado.
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Respecto al objetivo especifico 1, se determind que existe una relacion significativa y
moderada entre el estilo de liderazgo y la productividad laboral del personal administrativo
en la UGEL, Huanta, 2024. Segun el andlisis estadistico, la prueba de correlacion de Rho
de Spearman mostré un coeficiente de 0,644 (p<0,00), lo que permitié rechazar la
hipotesis nula (HO) y que dependiendo del estilo de liderazgo en consecuencia mejorara la

productividad laboral.

Estos hallazgos concuerdan con los resultados descriptivos muestran que, el 50%
considera moderado el liderazgo y 40% considera moderado la productividad laboral
implementar estrategias de mejora continua en la unidad de gestion educativa, el personal
tiende a fortalecer estilos de liderazgo maés efectivo para el cumplimiento de los plazos
establecidos y mejorar continuamente su productividad laboral. Este resultado concuerda
con la definicién de liderazgo realizada por Gonzalez (2024) destaca que un buen lider
debe gestionar adecuadamente las emociones, ser consciente de sus limitaciones y escucha
al equipo antes de tomar decisiones. Asi mismo lvancevich y Konopaske (2020) abordan
la productividad laboral como el resultado de la interaccion entre las capacidades del
empleado, la motivacion intrinseca, extrinseca y el apoyo organizacional en términos de

recursos y liderazgo.

Respecto al objetivo especifico 2, se determind que existe una relacion significativa y
fuerte entre la comunicacion y productividad laboral del personal administrativo en la
UGEL, Huanta, 2024. Segun el analisis estadistico, la prueba de correlacion de Rho de
Spearman mostrd un coeficiente de 0,831 (p<0,00), lo que permitié rechazar la hipotesis
nula (HO), segun las encuestas la comunicacion es 6ptima para el mejor desempefio del

personal.

Estos hallazgos concuerdan con los resultados descriptivos que indica una
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percepcion positiva sobre la claridad, la escucha activa, el asertiva y el feedback, un 56%
de los encuestados consideran optimo y un 46% lo percibe de forma moderada. Lo sugiere
que existen areas de mejora, el cual es recomendable implementar estrategias para reforzar
la claridad, la participacion y retroalimentacion con el fin de aumentar el porcentaje de

percepcion optima y reducir el nivel moderado o deficiente.

Asi mismo concuerda con lo expresado por Hernandez y Guerrero (2023) en su articulo
manifiesta sobre la importancia de la comunicacion en el liderazgo empresarial actual,
analizan como la comunicacion efectiva es esencial e importante para el liderazgo en las
organizaciones modernas. Destacan que una comunicacion clara en ambas direcciones

mejora la productividad y el clima laboral.

Respecto al objetivo especifico 3, se determind que existe una relacion significativa y
moderada entre la Toma de Decisiones y productividad laboral del personal administrativo
en la Ugel, Huanta, 2024. Segun el analisis estadistico, la prueba de correlacion de Rho de
Spearman mostrd un coeficiente de 0,623 (p<0,00), lo que permitié rechazar la hipdtesis
nula (HO0), muestra que la toma de decisiones influye significativamente en la

productividad laboral de la entidad educativa.

Estos hallazgos concuerdan con los resultados descriptivos que revelan una
oportunidad, ya que, un 54% de los encuestados consideran que la toma de decisiones en la
entidad es 6ptima y un 46% % lo percibe de forma moderada. Lo que indica que los

procesos de toma de decisiones aun existen areas de mejora.

Asi mismo, concuerda con lo expresado por Sulbaran (2023) en su articulo como
tomar decisiones en el liderazgo, destaca que la toma de decisiones es una de las

principales funciones basicas del liderazgo, con un impacto significativo en el rumbo de la
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organizacion, la cultura organizacional y el rendimiento de la empresa. No obstante, los
resultados muestran que se debe considerar mayor énfasis en la toma de decisiones que

influye en la eficiencia, eficacia y por ende en la productividad laboral.
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V. CONCLUSIONES
Se concluye que existe una relacion directa entre el Liderazgo y la Productividad laboral
del personal administrativo en la UGEL, Huanta durante el afio 2024. Segun la prueba de
correlacion Rho de Spearman tiene un coeficiente de 0,779 con un grado de significancia.
Ademas, que el 48% respondieron que es éptimo y solo un 2% indica que es deficiente el
Liderazgo. Estos hallazgos sugieren que otros factores pueden estar incidiendo en la
productividad laboral del personal administrativo, como la carga de trabajo, la

disponibilidad de recursos, las condiciones laborales o la motivacién individual.

Se concluye que hay una relacion directa entre los Estilos de Liderazgo y la
Productividad laboral del personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024. Segun la
prueba de correlacion de Rho de Spearman tiene un coeficiente de 0,644 con significancia.
Ademas, se constatd que un 44% de los encuestados percibe el liderazgo como éptimo,
mientras que solo un 4% lo califica como deficiente. Estos hallazgos resaltan la
importancia de fortalecer los estilos de liderazgo que favorecen la productividad laboral,

promoviendo practicas como el liderazgo transformacional.

Se concluyd que existe relacion directa entre la Comunicacion y Productividad

laboral del personal administrativo en la Ugel, Huanta, 2024. Segun la prueba de
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correlacion de Rho de Spearman tiene un coeficiente de 0, 831 con significancia. En los
resultados descriptivos indican una percepcion positiva sobre la claridad, la escucha activa,
el asertividad y el feedback , el 40% afirmaron que el grado de eficiencia es de nivel
moderado y un 4% considera deficiente en la Ugel, lo que indica una asociacion muy alta
entre ambas variables. Esto sugiere que una comunicacion efectiva dentro de la

organizacion influye significativamente en el desempefio del personal

Se concluye que se encontrd relacion directa entre la toma de decisiones y la
Productividad laboral del personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024. Segun la
prueba de correlacion Rho de Spearman tiene un coeficiente de 0, 623 con significancia
estadistica. Ademas, que el 46% afirmaron que la toma de decisiones evidenciando en la
Unidad Ejecutora Local se ubica en el nivel moderado; lo que indica una asociacion
moderada-alta entre ambas variables. Esto sugiere que la manera en que se toman las
decisiones dentro de la organizacion influye significativamente en el desempefio del
personal. Si bien existen procesos de decision estructurados dentro de la institucion,
todavia hay margen de mejora para optimizar su impacto en la productividad laboral. Estos
hallazgos resaltan la importancia de fortalecer mecanismos de identificacion y analisis de
problemas, participacion del personal en la toma de decisiones y busqueda de consenso,

con el objetivo de mejorar la eficiencia y eficacia en el desempefio laboral.
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VI. RECOMENDACIONES
Se recomienda complementar las estrategias de liderazgo con iniciativas que fortalezcan
este aspecto y que permitan un mayor impacto en el desempefio de los trabajadores.
Ademas, se recomienda a la UGEL Huanta continuar implementando estrategias de

liderazgo que potencien la eficiencia y calidad del trabajo administrativo.

Se debe tomar en cuenta los estilos de liderazgo que favorecen la productividad
laboral, promoviendo practicas como el liderazgo transformacional que inspira y motiva al

personal y crea un ambiente favorable para el cambio organizacional

Se recomienda a la UGEL Huanta fortalecer estrategias de comunicacion interna,
promoviendo la claridad en los mensajes, la escucha activa, el asertividad y el feedback.
La implementacion de capacitaciones en habilidades comunicativas y el uso de canales

eficientes podrian potenciar alin mas la productividad del personal administrativo.

Se sugiere a los Directivos y Jefes de grupo de la Unidad de Gestion Educativa
Local Huanta, implementar estrategias que promuevan una mayor claridad en la toma de
decisiones, fomentar la participacion del personal y optimizar los procesos

organizacionales.
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Anexo 1. Matriz de consistencia

Titulo: “Liderazgo y productividad laboral del personal administrativo en la Ugel, Huanta, 2024~
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PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
Problema general Objetivo general Hipotesis general Variable 1 Tipo: Aplicado.
¢Cual es la relacion existente entre liderazgo y | Determinar la relacion entre liderazgo y | EI liderazgo se relaciona con la Liderazgo. Nivel: Correlacional.
productividad laboral del personal | productividad  laboral del  personal | productividad laboral del personal | - Estilo de Poblacidn:
administrativo en la UGEL, Huanta, 2024? administrativo en la UGEL, Huanta, 2024. | administrativo en la UGEL, Huanta, 2024. Liderazgo.
- Comunicacion. 55 servidores

Problemas especificos

¢Cual es la relacion existente entre el estilo de
liderazgo y productividad laboral del personal
administrativo en la UGEL, Huanta, 2024?

i(Cuadl es la relacion existente entre la

comunicaciéon y productividad laboral del
personal administrativo en la UGEL, Huanta,

20247

¢Cuél es la relacion existente entre la toma de
decisiones y productividad laboral del personal
administrativos en la UGEL, Huanta, 2024?

Objetivos especificos

Conocer la relacion entre el estilo de
laboral del
la UGEL,

liderazgo y productividad
personal administrativo en

Huanta, 2024.

Conocer la relacién entre la comunicacion
y productividad laboral del

administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

personal

Conocer la relacion entre la toma de
laboral del
la UGEL,

decisiones y productividad
personal administrativo en

Huanta, 2024.

Hipotesis especificas

El estilo de liderazgo se relaciona con la
productividad  laboral  del

administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

personal

La comunicacion se relaciona con la

productividad  laboral  del

administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

personal

La toma de decisiones se relaciona con la
productividad  laboral  del

administrativo en la UGEL, Huanta, 2024.

personal

- Toma de
decisiones.

Variable 2
Productividad
laboral.

- Eficiencia.
- Eficacia.
- Calidad de

trabajo.

administrativos de la
UGEL, Huanta.

Muestra:

Personal que labora en la
UGEL, Huanta, 48
personas.

Técnicas de recoleccion
de datos

Técnica de la encuesta

Instrumento
Cuestionario de encuesta.
Procesamiento de datos
Software M.S. Excel.

Software SPSS v25.0.
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Anexo 2. Instrumentos

Buenos dias, estimado participante.

El presente cuestionario tiene como finalidad recolectar informacion sobre Liderazgo y
Productividad Laboral del personal administrativo en la UGEL, Huanta, 2024. La encuesta es de
naturaleza andnimay sus respuestas s6lo seran utilizadas para esta investigacion.

Escala usada:

1= Muy en desacuerdo 2= En desacuerdo 3= Indiferente 4= De acuerdo 5=Muy de acuerdo

Item Nivel
CUESTIONARIO
N° 112 (34|65
Liderazgo
Estilo de Liderazgo
1 El lider de mi &rea me motiva a dar lo mejor de mi en
' mis actividades laborales.
) El lider de mi area promueve una vision clara de los
' objetivos que debemos alcanzar como equipo.
3 El lider de mi area reconoce los logros individuales y
' grupales de manera oportuna.
4 El lider de mi area fomenta oportunidades para
' mejorar mis habilidades y conocimientos laborales.
Comunicacion
5 El lider comunica los objetivos y tareas de manera
' comprensible.
6 El lider presta atencion a las inquietudes que planteamos
' como equipo.
v En mi area de trabajo, la comunicacion entre los miembros
' del equipo es asertiva.
8 El feedback que recibo me ayuda a mejorar mis tareas y
' responsabilidades.
Toma de decisiones
9 En mi equipo, los problemas se analizan de manera clara
' y organizada.
En mi area, las decisiones se toman con base a una
10. e
andlisis cuidadoso de los datos
11 El lider promueve la participacion de los trabajadores en
' las decisiones importantes
12 Las decisiones en mi area se toman considerando la
' opinién de la mayoria.
Productividad Laboral
Eficiencia
13 En mi area, las tareas asignadas se completan dentro de
' los plazos establecidos.




Las actividades de mi trabajo se realizan en el tiempo

14. planificando sin retrasos significativos.
15 Mi equipo aprovecha al maximo los recursos disponibles
' para realizar las tareas.
16 Mi area cumple con los objetivos asignados respetando
' los limites presupuestarios.
Eficacia
17 En mi area se cumplen los objetivos establecidos con
’ regularidad
18 Mi equipo obtiene resultados positivos en la mayoria de
' los proyectos asignados.
19 Las metas establecidas en mi area son alcanzadas en los
' plazos definidos.
20 Recibimos comentarios positivos sobre la calidad del
' servicio que brindamos.
Calidad de Trabajo
El trabajo que realizo cumple con los estandares
21. establecidos por la organizacion
En mi trabajo se presta atencion a los detalles para
22. garantizar precisién en los resultados.
23, En mi equipo, las tareas se realizan con un enfoque claro

y bien definido.

24.

Mi &rea genera resultados que tienen un impacto directo
en el éxito de la institucion.
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Anexo 3. Validaciones

grn UNIVERSIDAD
I % P ERUANA DE
J: CIENCIAS E

o I NFORMATICA

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombre del Informante: Mg. BULLON SOLIS NADIA

Institucion donde labora: UCV

Nombre del Instrumento que motiva la evaluacion: CUESTIONARIO PARA MEDIR

LIDERAZGO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL

Tesis: “LIDERAZGO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO

EN LA UGEL, HUANTA, 2024

Autor del Instrumento: Bach. SOLER ESPINOZA FLORA RITA

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

de antigiiedad

Deficiente | Regular | Bueno | Muy Bueno| Excelente

INDICADORES CRITERIOS 0-20% 21_240% 41-60% 61{ 80% |81-100%
Considera que los items miden

METODOLOGIA | loqueel investigador pretende 75%
medir
Considera que los items

COHERENCIA utilizados son propios del 70%
campo que se estad investigando

_— Existe Consistencia entre los
CONSISTENCIA indicadores v los indices 75%
+| Considera Orgamzado el

ORGANIZACION| j.currollo dclearco Teorico sa%
La mvestigacion esta

CLARIDAD desarrollada en un lenguaje 80%
apropiado

OPERACIONA- | Presenta operacionalizadas sus -

LIZACION variables e indicadores 0%
Considera adecuado los

ESTRATEGIAS | Métodos estadisticos para 5%
contrastar las hipotesis
Presenta Antecedentes

ACTUALIDAD actualizados hasta con tresafios 70%

OPINION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO:_
El instrumento es apto para ser aplicado.

PROMEDIO DE VALORACION DEL INSTRUMENTO:

en Administracion
146272012
Cel.: 904334391
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U NIVERSIDAD

P ERUANA DE

CIENCIAS E

I NFORMATICA
L2 Cuermdad &t e by

Graduado

Grade o Titulo

BACHILLER EN

Fecho de diploma: 18/05/16

DE

BULLON SOLIS, NADIA
oNI

Fecha motricula: 26/08/2013
Fecha egreso: 07/03/2016

DE APLICADASS.AC.
PERU
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BULLON SOLIS, NADIA
DNI 45272012

v EN TRA

Fecha de diploma: 13/02/18

DE

UNIVERSIDAD PERUANA DE CIENCIAS APLICADAS S.A.C.
PERU

MAESTRA EN

Fechao de diploma: 12/12/22

AL

BULLON SOLIS. NADIA
DN

Fecha matricula: 05/04/2021
Fecha egreso: 01/09/2022

- MBA

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO S.A.C.
PERU
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FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO
DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombre del Informante: Mg SANCHEZ VILCATOMA JOSE LUIS
Institucion donde labora: ASESOR & CONSULTOR INDEPENDIENTE

Nombre del Instrumento que motiva la evaluacién: CUESTIONARIO PARA MEDIR
LIDERAZGO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL

Tesis: “LIDERAZGO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL  PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA UGEL, HUANTA. 2024"

Autor del Instrumento: Bach. SOLER ESPINOZA FLORA RITA

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

;m Regubar Bucso Becoo | Fxcelente
INDICADORES CRITERIOS 0-20% | 21-40% | 41-60% ‘::’-m 1-100%
Considera que 103 ftems miden
METODOLOGIA | 1oque el investigador pretende Be?e
Considera que los items
COHERENCIA | wtilizados son propios del go7.
cqog-n::aﬂh\-ﬂf:b
Fxiste Conmstencia entre ¢
CONSISTENCIA | | 5y ren v los indices 907
y Considera Organizado ¢l
ORGANIZACION. e urvollo del Marco Tedeico Aoy
La investigacion esta
CLARIDAD desarrollada en un lenguaje goY. J
OPERACION operacionalizadas sus qot./‘_
A-LIZACION variables ¢ indicadores o1}
T Considera sdecuado los ]
ESTRATEGIAS | Métodos estadisticos para 10Y/. |
contrastar las hipotesis |
Prescnta Antcoodentcs
ACTUALIDAD | actualizados hastacon tresafios qe'/
de antiguedad

OPINION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO:
El instrumento es apto para ser aplicado

PROMEDIO DE VALORACION DEL INSTRUMENTO:
BO «

Lima, 24 de¢ coero & 2025




Graduado Grado o Titulo Instituclén
BACHILLER EN CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
SANCHEZ
VILCATOMA, JOSE Fecha de diploma: 18/11/2014 UN;Y;:‘DAD ::f:um.' DESAN
LuIS Modalidad de estudios: - ﬁ!“l' AMANGA
DNI 45870673 "
Fecha matricula: Sin informaciéon (***)
Fecha egreso: Sin informacién (***)
LICENCIADO EN ADMINISTRACION
= ci”r 'c"‘t L UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
LuIS CRISTOBAL DE HUAMANGA
Fecha de diploma: 22/05/15 PERU
DNI 45870673 Modalidad de estudios: -
MAESTRO EN EN CIENCIAS ECONOMICAS,
MENCION EN GESTION EMPRESARIAL
s o UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
VILCATOMA, JOSE Fecha de diploma: 15/02/24 CRISTOBAL DE HUAMANGA
LS Modalidad de estudios: PRESENCIAL PERU
DNI 45870673

Fecha matricula: 02/05/2016
Fecha egreso: 23/01/2018
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= LV pd i e | s
P ERisArHA D8
L] T
1 HFCRMETHEA

FICHA DE VALIDACION DE INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTO

DATOS GENERALES:

Apellidos v Nombre del Informante: Mg GODENZ] VARGAS JULIO PABLO
Institueidn donde labora: UNIVERSIDAD “2AN CRISTOBAL DE HUAMANGA™

Nombre del Instrumento gque motiva la evaluackin: CUESTIONARIO PARA MEDIR
LIDERAZGO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL

Tests: “LIDERAZGO Y  PRODUCTIVIDAD  LABORAL DEL PERSOMAL
ADMINISTRATIVO EN La UGEL, HUANTA, 2024"

Autor del Instrumento: Bach. SOLER ESPINGEZA FLORA RITA

ASPECTOS DE VALIDACION E INFORME:

W Deficiente | Begalar | Bueno | Muy Buens| Excelente
INDICADORES CRITERIOS O20% | 20.40% | 4160% | 61 80 [81- 100%
Consadera que bos items miden
METODOLOGIA | loque el mvestigador pretende G
maedir
Considera que los items
COHERENCLA | ublzados som propeos del R
campo que se estd imvestigando
- . Exisle Consislencia enire bos
CONSISTENCLA indicadores y los indices [
e 5| Comsidien izado el
DRGANIZACION| L e marm'[n&u-im e
La imvestigacion esta
CLARIDAD desarrodlada en un lenguage A
aprapiado
OFMERACTON Presenta operaciomalizadas sus
ALIZACHIN variables ¢ indicadores s
Considera adecuado los
ESTRATEGIAS | Meétodos estadisticos para M.
contrastar las hipotesis
Presenta Antecedenies
AUCTUALIDAD actualizades hasta contresafios B
de antigliedad

OPINION PARA APLICAR EL INSTRUMENTO:_
El instrimmento o5 apo para ser aplicado.
PROMEDIO DE VALORACION DEL INSTRUMENTO:

H1.25%

Lima, 24 de enero de 2025

A
DML 31653868
Cel: 9ohE17100



GODENZI VARGAS,
JULIO PABLO
DMI 31653868

LICENCIADO EM ADMINISTRACION

Fecha de diploma: 11/06/2010
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIOMAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMANGA
PERU
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GODENZI VARGAS,
JULIOPAELOD
DNI 31653868

INGEMIERO EN INDUSTRIAS
ALIMENTARIAS

Fecha de diplomea: 30/07/1999
Modalidad de estudios: -

UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO
ANTUNEZ DE MAYOLO
PERU

GODENZI VARGAS,
JULIO PABLO
DMNI 31653868

BACHILLER EN CIENCIAS
ADMINISTRATIVAS

Fecha de diploma: 16/01/2007
Modalidad de estudios: -

Fecha matricula: Sin informacién (***)
Fecha egreso: Sin informacian (*+*)

UNIVERSIDAD PERUANA UNION
FERU

GODENZI VARGAS,
JULIC PABLO
DHNI 31653868

BACHILLER EN INGENIERIA - INDUSTRIAS
ALIMENTARIAS

Fecha de diploma: 13/09/96
Modalidad de estudios: PRESENCIAL

Fecha matricula: 04/04/1989
Fecha egreso: 03/03/1995

UNIVERSIDAD NACIONAL SANTIAGO
ANTUNEZ DE MAYOLO
PERU

GODEMNZI VARGAS,
JULIO PABLO
DHNI 31653868

MAESTRO EN AGRONEGOCIOS

Fecha de diploma: 31/07/19
Modalidad de estudios: PRESEMCIAL

Fecha matricula: 05/05/2010

UNIVERSIDAD NACIONAL DE SAN
CRISTOBAL DE HUAMANGA
FERU
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Anexo 4. Base de datos
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Anexo 5. Evidencia de similitud digital

.ﬂ furnitin  eigioe @ e - pormsds I efcodaor e by BTTEGE OTESCETI ST ARE

Rita Soler espinoza

“LIDERAZGO Y PRODUCTIVIDAD LABORAL DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVO EN LA UGEL, HUANTA, 2024”
E Tl

& =mpamion 20z

W Universdsd Perusna de Clendas e Informatica

Detalles del docurmento

Identifcedor du lo enbrega

trreakd= 134 TT241008 52 mlrgina

Fecha de enirega T4A5T palaizr e

ik 2034, 1:49 o SRIT-S
B4 258 caracierea

Fecha do descanga
ik 2004, B39 pum SWT-S

Kombre dal archivo
SOLER_ESPIRGIA_FLORA_RITA_1.docx
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Anexo 6. Autorizacién de publicacion en Repositorio

® UPCI

CAMING AL fxiTO
USTIssioaD Prassseso 0 Caoms 1 Luotwdnca

FORMULARIO DE AUTORIZACION PARA LA PUBLICACION DE
TRABAJO DE INVESTIGACION O TESIS
EN EL REPOSITORIO INSTITUCIONAL UPCI

1.-DATOS DEL AUTOR

Apellidos y Nombres: SOLEE LS5LIpvozR Fxokp Ri7A
ONii__ 0925 3350 Comeo electrénico: eE 2 4
Domicilio: <t ‘A/Qyﬁlt\ “u;.‘u: ’7‘1“' ¥ /79D
Teléfono fijo:___ -— Teléfono celudar: T4 0 - ngo 907

2.-IDENTIFICACION DEL TRABAJO O TESIS = /s Wi RS EMPRECNTIALES | Iy WeGl <&

Facultad/Escuela: Q0N VIS QG0N F WEAG., I WIERIy PeioMF4es
Tipo: Trabajo de Investigacidn Bachitler ( ) Tesis { ) Trabajo de Suficiencia Profesional ( )
Titulo del Trabajo de Investigacion / Tesis:

i o~ ;-'l(".x‘l,'-' g0 \ b0 /v ¢t Vi W L a0t ""‘/ CJ/
~— Y £V i - f . T
feisa ol )’;" DSIRTVE gp fo  pEld Vg ”’{".
- gy’
3.- OBTENER:

Bachiller( ) Titulo () Mg( ) Dr() PhD()
4 AUTORIZACION DE PUBLICACION EN VERSION ELECTRONICA

Por la presente declaro que el (trabajo/tesis) 775+  indicadaen el item 2 esde mi autoria
y exclusiva titularidad, ante tal razon autorizo a la Universidad Peruana Ciencla e Informética
para publicar la version electronica en su Repositorio Institucional (hitp://repasitorio upei.edu pe),
segun lo estipulado en el Decreto Legisiativo 822, Ley sobre Derecho de Autor, Art 23y Art. 33,

Autorizo La publicacion (marque con una X):
#4 Si, autorizo el depdsito total,

()51, autorizo el depdsito y sololas partes: -~ —
{ ) No autorizo el depésito.

Como constancia firmo el presente documento
en la de Lima, a los_/¢ _dias delmes de_

F e de 2026,




Anexo 7. Autorizacion de la institucién

Goblerna Regional de Ayacticho | Unidad de Gestion
Direccion Regional Educativa Local
de Educaciong Ayacucho de Hubnta Adminigtrativa

Ministerio

PERU| de Educacion

“Afo de la Recuperacion y Consolidacion de la Economia Peruana”

Huanta, 28 de enero del 2025

CARTAN® 01 -2025-GRA/GG-GRDS-DREA-UGELHTA-AGAIE/ADM
SENORA:
Reg. Doc N° 09001164
FLORA RITA SOLIER ESPINOZA Reg. Exp N° 04972676
Presente. -
ASUNTO . Respuesta al documento

Fedddehkkd ok ko ko ko Rk ok k ke kkkhkkkkkkkkkkhkkkkkk

Mediante el presente me dirijo a Usted, para saludarlo cordialmente y
en atencion el documento de referencia de Reg. Doc. N°8975837 - Reg. Exp N°4953272,
que solicita permiso para realizar el trabajo de investigacion (encuesta) ha sido ACEPTADA,
en tal sentido se le programa para realizar el trabajo de investigacion titulado “Liderazgo y
productividad laboral del personal administrativo en la UGEL Huanta, 2024" entre los
meses de enero y febrero del presente ano, en horario de oficina.

Aprovecho la oportunidad para expresarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal. .

l
nt; ;

REGIONALDE AYACUCHO
€ N AAEUCHO
c‘c‘o :u: 10N HYANTA

TNISTRARTIVO 11
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